






A Study on the Competitiveness of Japanese Auto parts suppliers 
Focusing on Business model, Trust and “Hitozukuri” 
 




       In this paper, I would like to analyze and study the Competitiveness of 
Japanese Auto parts supplier from strategic viewpoint based on my experience 
and perspective. Key elements of analysis are follows. 
1. Change of Business model based on the structure of Automotive industry 
2. “Trust-base relationship” between Customers and Suppliers 
3. “Hitozukuri”(Human Resource Development) of Japanese Auto Parts suppliers  
The purpose of this study is finding the answer to the question as follows. 
1.  What is the fundamental factors of the Competitiveness of Japanese Auto 
parts suppliers ?   
























































 A B C D E F 
システムサプライヤー ○      
コンポーネントサプライヤー ○ ○ ○    
専門サプライヤー   ○ ○   
組み立てサプライヤー     ○  







































































































































の技術情報の発信を期待している。「情報」とは「 Give & Take 」の原則に忠実な生き物であ

































（On the Job Training）と言われるが、日本で言う「ＯＪＴ」と海外で一般に理解されている
「ＯＪＴ」とはニュアンスが異なる。海外で言う「ＯＪＴ」は「教える」という意味が強く、
上司が部下に仕事のやり方や知識を教えることだと理解されているが、日本企業の「ＯＪＴ」
は「ＯＪＤ」（On the Job Development）と「ＯＪＬ」（On the Job Learning）を足したもので、
「上司が部下を育てる・鍛える」ことと「部下が自ら学ぶ」ことがセットで行われる。「部下に
知識を与える」のでなく、「部下に自分で考えさせる」「部下が自分で気付く」ことが重要で、
「How」よりも「Why」を重視する。まず理解させ、「理解→納得→共感→行動→伝承→DNA 化」
というプロセスで深化していくため、時間はかかるが、付け焼刃でない本当の実力を身に付け
させることができる。促成栽培でなく、長い目で見る「子育て型」の「ひとづくり」である。 
部品サプライヤーの競争力を高める上では、顧客である自動車メーカーとの間でやり取りし
た知識・情報について、「質や重要性を見分ける感度」，「キーポイントを見つける眼力」，「社内
で広く展開する発信力」，「知識・情報を事業に結び付けるビジネスセンス」等が必要であるが、
いずれも「ＯＪＴ」で教えられて身に付くものではなく、「ＯＪＤ」で鍛えられながら「ＯＪＬ」
によって自ら学んでいく中で習得する以外に道はない。日本企業の強みであるこの「ＯＪＤ」
＋「ＯＪＬ」のひとづくりは、企業文化の異なる海外拠点においても有効であると考えられる。 
４－２．組織の「学習能力」を高める 
企業の競争力を左右するもう１つの重要なファクターは、その企業が持つ「学習能力」の高
さである。「学習能力」とは、個々のビジネスのケースや様々な機会を通じて、「自ら学び、学
んだ知識・情報を、個人だけでなく組織として蓄積し、自らの組織の成長につなげていくプロ
セス」であり、「学習」を続けていく「企業文化」である。優良企業と言われる企業には、この
「学習能力」の高い社員が多い。彼らは、ごく自然に、「上司から学ぶ」「市場から学ぶ」「顧客
から学ぶ」「失敗から学ぶ」「ベストプラクティスから学ぶ」ことで、組織能力を高めている。 
「学習能力」の高い企業には、学習によって蓄積された「技術の厚み」があり、顧客から受
け取った知識・情報を「技術の奥行きと広がり」のある眼で見ることができるため、同じもの
を受け取った他企業に比べると、知識・情報に対する感度が高く、社員個人に入った知識・情
報でも組織内でタイムリーに共有され、それを生かしてビジネスチャンスに結びつける可能性
が高くなる。社員の「学習能力」の高さは日本企業の強みであり、海外拠点においても、社員
の「学習能力」を高めることが技術力・競争力を高めることになる。 
最近、日本企業の「ひとづくり」については、日本国内の日本人にだけ通用する特殊なもの
で、海外展開が急速に進展する中でグローバル化に対応できないのではないかという否定的な
論調もある。確かに日本企業の「ひとづくり」には時間と手間がかかり、ハイコンテクストな
日本の社会・文化を前提としているため、海外（特にローコンテクストな国）においては、適
用が難しい面もある。しかし、異文化環境を意識した適切なコミュニケーションとマネジメン
トを行うことができれば、異文化であるが故の困難を克服し、日本企業の強みである「ひとづ
くり」によってグローバルレベルで「学習能力」の高い人材・組織を育てることは可能である。
むしろ、文化の壁を超えて、グローバルな「ひとづくり」を愚直に継続的に推進することが、
日系自動車部品サプライヤーの「真の競争力」を高める道ではないだろうか。 
